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Rasa syukur kepada Allah SWT Tuhan semesta alam, Ekobis Vol.16 No.1 Januari 2015 

telah bisa terbit. 

Dinamika bisnis pada saat ini berkembang pada pola yang beragam, ini menuntut para 

akademisi dan juga peneliti untuk memberikan sumbangsih pemikiran tertulis berupa artikel- 

artikel yang tersaji sebagai hasil penelitian yang terkumpul di jurnal ini adapun   topik-topik     

kali ini, antara lain: PERAN KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP 

KINERJA SUMBER DAYA  MANUSIA  DI  WAWOTOBI,  OPTIMALISASI  KINERJA 

ANGGOTA SATLANTAS POLRES JEPARA, ANTENSEDEN PENGEMBANGAN KARIRDI 

BADAN DIKLAT PROVINSI JAWA TENGAH, PENGARUH MODERASI SIZE TERHADAP 

HUBUNGAN ANTARA FAMILY CONTROL DENGAN NILAI DAN KINERJA PERUSAHAAN, 

KARAKTERISTIK DAN PERILAKU SERTA SISTEM PEMBIAYAAN UKM TERHADAP 

PENYALURAN PEMBIAYAAN PERBANKAN SYARIAH, MODEL PENINGKATAN KINERJA 

GURU SMK NEGERI 1 BAWEN, KEBIJAKAN PENDANAAN, INSIDER OWNERSHIP DAN 

FIRM SIZE TERHADAP NILAI PERUSAHAAN YANG LISTED DI BURSA EFEK 

INDONESIA (BEI) TAHUN 2010-2013, PENGARUH GOOD CORPORATE GOVERNANCE, 

LEVERAGE DAN CORPORATE SOCIAL RESPONCIBILITY TERHADAP KINERJA 

KEUANGAN, PENGARUH  PARTISIPASI ANGGARAN  TERHADAP KINERJA 

MANAJERIAL 

Demikian isi Ekobis edisi ini, semoga isi dari jurnal ini menjadi manfaat dan, ide, serta 

pemikiran-pemikiran yang tertuang bisa dikembangkan oleh peneliti maupun praktisi di masa 

yang akan datang. 
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ABSTRACT 

 
Human resources is a very important factor as a driver in the face of global current era. The 

competitiveness of an organization depends on human resources owned. Particularly associated 

with either organization and organizational commitment of teacher performance. This study  

aims to analyze the performance of the teachers SMK Negeri I Bawen Semarang District. 

Variables used in this study is to use a variable of transformational leadership and work ethic   

of Islam. Transformational leadership and the Islamic work ethic serves as the independent 

variable in analyzing the performance of teachers of SMK Negeri I Bawen Semarang District.    

In addition to these two variables, there are still other variables used in this research that 

organizational commitment variable that serves as an intervening variable. This research use 

sensus method with a number of respondents as much as 78 teachers at SMK Negeri I Bawen 

Semarang District. Teknik of data analysis used in this study using data analysis techniques 

using the sruktural equation model Smart PLS (Partial Least Squere ). The results of this study 

indicate that transformational leadership variables and the Islamic work ethic has a positive   

and significant influence on organizational commitment. Variable transformational leadership, 

Islamic work ethic and organizational commitment showed positive and significant impact on   

the performance of teachers. 

 
Keywords :Transformational  leadership,  Islamic  work  ethic,   organizational Commitment   

and teacher performance. 

 
 

PENDAHULUAN 

Kepemimpinan transformasional 

merupakan salah satu dari sekian model 

kepemimpinan. Oleh Bass (1985. 1996 

dalam Yulk 2007) dijelaskan bahwa dalam 

kepemimpinan tersebut para pengikut 

merasakan kepercayaan, kekaguman, 

kesetiaan dan penghormatan terhadap 

pemimpin baik daripada yang awalnya 

diharapkan dari mereka. Faktor–faktor 

kepemimpinan transformasional dicakup 

dalam charismatic leadership, intellectual 

stimulation dan individualized consideration. 

Kelebihan kepemimpinan transformasional 

adalah dapat ditemukan dalam organisasi 

apapun   pada   tingkat   apapun   dan  jenis 

 

kepemimpinan  ini  secara   universal 

relevan bagi semua jenis situasi. Bahkan 

love dan sivasubra maniam (1996) telah 

melakukan analisa meta dari 39 studi dan 

menemukan bahwa tiga perilaku pemimpin 

transformasional tersebut berhubungan 

dengan     efektifitas      kepemimpinan 

dalam berbagai studi. Yukl (2006) 

mengemukakan bahwa seorang pemimpin 

yang memiliki kapabilitas kepemimpinan 

transformasional     adalah      pemimpin 

yang dapat membangun kepercayaan 

karyawan kepada pemimpinannya. 

Podsakoft et al. (1990) mengemukakan 

bahwa secara tidak langsung, gaya 

kepemimpinan   transformasional  dimediasi 
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oleh kepercayaan dari karyawannya untuk 

mencapai tujuan bersama. 

Selain faktor kepemimpinan, etos kerja 

Islami merupakan faktor yang penting dalam 

meningkatkan kinerja. Etos kerja merupakan 

pancaran dari sikap hidup manusia yang 

mendasar terhadap kerja. Etos kerja non 

islami terpancar dari sikap hidup mendasar 

terhadap kerja yang dibentuk melalui akal 

dan  atau  pandangan  hidup  atau  nilai-  

nilai yang diyakini. Sementara etos kerja 

islami terpancar  dari  sistem  keimanan  

atau aqidah islami  berkenaan  dengan  

kerja yang terbentuk dari wahyu dan akal. 

Dengan demikian etos kerja islami dapat 

meningkatkan kinerja bila kerja merupakan 

penjabaran aqidah, kerja dilandasari ilmu, 

kerja dengan meneladani sifat-sifat illahi. 

Karakteristik etos kerja islami sama dengan 

etos kerja tinggi. Penelitian yang dilakukan 

oleh Yousep (2000) menunjukkan bahwa 

etos kerja islami mampu memediasi secara 

langsung antara komitmen organisasi dan 

sikap terhadap perubahan. 

Komitmen organisasional sangat terkait 

dengan   peningkatan  kinerja   individu 

maupun  kinerja  organisasi. Komitmen 

merupakan suatu keyakinan yang menjadi 

pengikat seseorang dengan sesuatu yang 

dimulai dari proses identifikasi yang kuat, 

serta menghasilkan usaha dan energi yang 

besar untuk mendukung apa yang diyakini 

tersebut. Komitmen organisasi merupakan 

usaha  mengidentifikasi  diri    dalam 

organisasi dan berharap tetap menjadi 

anggota organisasi (Robbins, 2001). Brown 

and Gaylor (2002) menyatakan bahwa 

komitmen organisasi adalah suatu proses 

yang berjalan dimana para karyawan dapat 

mengekspresikan kepedulian mereka pada 

organisasi dalam bentuk kesuksesan dan 

prestasi yang tinggi. Membangun komitmen 

organisasi  berdampak  positif  terhadap 

perilaku pegawai, yang dapat memperbaiki 

kinerja baik karyawan maupun organisasi. 

Dinamika kerja di SMK Negeri 1 Bawen 

Kabupaten Semarang dalam menghasilkan 

siswa tamatan yang berkuantitas dan 

berkualitas memerlukan efektifitas kerja tim. 

Berdasarkan hasil Alat Penilaian Kinerja 

Guru (APKG) baik melalui APKG I maupun 

APKG II, kondisi kinerja para Guru SMK 

Negeri I Bawen Kabupaten Semarang 

selama ini menunjukkan kinerja yang tidak 

stabil bahkan terjadi penurunan, sehingga 

hal ini dapat mengkhawatirkan, karena  

dapat mempengaruhi tingkat kepercayaan 

masyarakat kepada SMK Negeri I Bawen 

Kabupaten Semarang. Dari 2 (dua) tahun 

terkahir, jumlah calon siswa yang berminat 

untuk mendaftarkan diri ke SMK Negeri I 

Bawen sangatlah meningkat. Hal ini perlu 

diimbangi dengan kinerja guru yang baik, 

sehingga mampu meningkatkan daya saing 

SMK Negeri I Bawen Kabupaten Semarang 

sebagai salah satu sekolah sesuai standar 

ISO.  Penelitian  ini  berusaha   menguji  

lebih jauh pentingnya kepemimpinan 

transformasional dan etos kerja islami  

dalam meningkatkan komitmen organisasi 

dan kinerja pegawai. 

 
KAJIAN PUSTAKA 

Kepemimpinan Transformasional 

Menurut Bass (1998) dalam Swandari 

(2003) mendefinisikan bahwa kepemimpinan 

transformasional sebagai pemimpin yang 

mempunyai kekuatan untuk mempengaruhi 

bawahan dengan cara-cara tertentu (Yukl, 

2001). Sedangkan menurut O’Leary (2001) 

kepemimpinan transformasional  adalah 

gaya   kepemimpinan   yang   digunakan 

oleh seseorang  manajer  bila  ia  ingin  

suatu kelompok melebarkan batas dan 

memiliki kinerja melampui status quo atau 

mencapai serangkaian sasaran organisasi 

yang sepenuhnya baru. Kepemimpinan 

transformasional mempunyai pengaruh 

terhadap komitmen, terutama dalam 

memobilisasi kemitraan dalam suatu 

organisasi yang mengalami  perubahan 

(Noel M.  Tichy  and  David  O.  Urlich,  

1984). Komponen dari kepemimpinan 

transformasional pertamakali dikemukakan 

oleh Burns yang kemudian dikembangkan 

oleh  Bass  and  Avolio  terdiri  atas    empat 
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dimensi kepemimpinan yairtu: idealized 

influence (kharisma), inspirational motivation 

(motivasi inspiratif), intellectual stimulation 

(stimulasi intelektual), dan individual 

consideration (konsideasi yang bersifat 

individual). Kepemimpinan transformasional 

pada prinsipnya memotivasi bawahan untuk 

berbuat lebih baik dari yang biasa dilakukan, 

dengan kata lain dapat meningkatkan 

kepercayaan atau keyakinan diri bawahan 

yang dapat berpengaruh terhadap 

peningkatan prestasi. Berdasarkan  

pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan transformasional mencakup 

upaya perubahan terhadap bawahan untuk 

berbuat lebih positif atau lebih baik dari yang 

biasa dikerjakan yang berpengaruh terhadap 

peningkatan prestasi kerja. Keberhasilan 

perilaku pemimpin transformasional dapat 

diukur melalui sudut pandang penerimaan 

dan keyakinan bawahan. 

 
Etos Kerja Islami 

Menurut Ali (2005) etos kerja Islami 

adalah suatu orientasi yang mempunyai 

suatu pengaruh luar biasa pada orang- 

orang islam dan organisasinya. Etos kerja 

Islami dibangun oleh empat pilar yaitu 

usaha, kompetisi, ketransparanan, dan 

perilaku moral yang bertanggung jawab 

dalam bekerja. Menurut Yousef (2000) etos 

kerja Islami memandang bekerja adalah 

sebuah kebajikan, bekerja dilakukan dengan 

kerjasama dan konsultasi merupakan cara 

untuk mengatasi masalah dan mengurangi 

kekeliruan  dalam  bekerja.   Hubungan 

sosial di tempat kerja dapat terjalin dengan 

menjaga keseimbangan antara kebutuhan 

individu dengan kebutuhan kelompok. 

Identifikasi    tentang    Etos    Kerja 

Islami pertama kali dikemukakan oleh 

Ali(1985).    Penelitian    yang    dilakukan   

Ali (1985)  menemukan  46  pernyataan  

yang mencerminkan etos kerja Islami. 

Selanjutnya,  penelitian   tentang   Etos 

Kerja Islami dikembangkan oleh Yousef 

(2000) menggunakan 17 pernyataan yang 

dikembangkan  oleh  Ali  (1985).  Dari   hasil 

pengembangan   melalui  analisis   faktor 

berdasarkan skala yang dibuat oleh Ali 

tentang Etos Kerja Islami. Etos Kerja Islami 

memiliki tiga dimensi utama, yaitu kewajiban- 

kewajiban Individu dan Organisasi (Personal 

and Organizational Obligations). Investasi 

dan keuntungan yang didapat oleh individu 

(Personal   investment   and    Dividends) 

serta usaha dan tercapainya tujuan-tujuan 

individu (Personal Effort and Achievement). 

Dimensi etos kerja Islami kewajiban- 

kewajiban individu dan organisasi (Personal 

and Organizational  Obligations)  adalah 

sikap  mental  atau   cara  diri  seorang 

muslim dalam memandang, mempersepsi, 

menghayati dan menghargai sebuah nilai 

kerja yang dilakukannya merupakan sebuah 

kewajiban, baik selaku individu maupun 

selaku anggota organisasi. Dimensi ini 

sangat terkait erat dengan tingkat keyakinan 

seorang  muslim   terhadap    kebenaran 

ajaran   agama   Islam  yang   dianutnya 

yang menyatakan bahwa pekerjaan yang 

dilakukannya senantiasa dimaknai sebagai 

bentuk ibadah. Dimensi etos kerja Islami 

investasi   dan    keuntungan-keuntungan 

yang  didapat   oleh   individu   (Personal 

Investment and Dividends) adalah sikap 

mental atau cara diri seorang muslim dalam 

memandang,  mempersepsi,   menghayati 

dan menghargai sebuah nilai kerja yang 

dilakukannya merupakan investasi dan oleh 

karena itu akan mendatangkan hasil yang 

bernilai bagi dirinya sendiri. Dimensi etos 

kerja Islami yang terakhir adalah usaha dan 

tercapainya tujuan-tujuan individu (Personal 

Effort   and   Achievement).  Dimensi    ini 

memiliki pengertian sebagai sebuah sikap 

mental atau cara diri seorang muslim dalam 

memandang, mempersepsi, menghayati 

dan menghargai sebuah nilai kerja yang 

dilakukannya merupakan rangkaian dari 

usaha  yang  harus  diwujudkan  agar tujuan 

yang diharapkan dapat tercapai. 

 
Komitmen Organisasi 

Menurut Robbin (2000) komitmen 

merupakan  usaha  mengidentifikasikan   diri 



Model Peningkatan Kinerja Guru………. (Sri Supratni & Heru   Sulistyo) 57  

dan melibatkan diri dalam organisasi dan 

berharap tetap menjadi anggota organisasi. 

Luthan (1995) mengidentifikasikan komitmen 

menjadi tiga yaitu: suatu keinginan yang  

kuat untuk tetap menjadi anggota berbagai 

organisasi, keinginan untuk usaha lebih 

keras atas nama organisasi, kepercayaan 

dan tujuan organisasi. 

Komitmen menurut Allen and Mayer 

(1990), ada tiga komponen dalam komitmen 

yaitu: 1. Effective yakni menunjukkan 

keinginan karyawan untuk terlibatkan diri dan 

mengidentifikaskan diri denan organisasi 

karena adanya kesesuaian nilai-nilai dalam 

organisasi. 2. Continuance yakni komitmen 

yang timbul karena ada kekhawatiran 

terhadap kehilangan manfaat yang biasa 

diperoleh dari organisasi. 3. Normative yakni 

komitmen yang muncul karena karyawan 

merasa berkewajiban untuk tinggal dalam 

organisasi. 

Mowday (1982)  mendefinisikan 

komitmen kerja sebagai kekuatan  relatif  

dari identifikasi individu dan keterlibatannya 

dengan organisasi kerja.  Sementara  

Mitchell (1982) memandang komitmen kerja 

sebagai suatu orientasi nilai terhadap kerja 

yang menunjukkan bahwa individu sangat 

memikirkan pekerjaannya, pekerjaan 

memberikan kepuasan hidup,  dan  

pekerjaan memberikan status bagi individu. 

Selanjutnya Steers and Porter (1983) 

mengemukakan adanya tiga karakteristik 

yang bisa digunakan sebagai pedoman 

komitmen kerja, yaitu adanya keyakinan yang 

kuat dan penerimaan tujuan serta nilai-nilai 

yang dimiliki organisasi kerja, terdapatnya 

keinginan untuk mempertahankan diri agar 

tetap dapat menjadi anggota organisasi 

tersebut serta adanya kemauan untuk 

berusaha keras sebagai bagian dari 

organisasi kerja. 

Berdasarkan hasil penelitian eksploratori 

yang dilakukan Behling and Mc Fillen (1996) 

menunjukkan bahwa dalam kepemimpinan 

transformasional, perilaku pemimpin yang 

terdiri dari dispkays emphathy, dramatizes 

the  leader’s  image,  assures  followers    of 

competency, dan provides opportunities to 

experience success akan mempengaruhi 

keyakinan bawahan (terdiri dari inspiration, 

awe dan empowerment). Beberapa riset 

empirik tentang kepemimpinan telah 

dilakukan oleh beberapa peneliti. Nowack 

(2004) mengkaji pengaruh  efektifitas  

praktek kepemimpinan terhadap kesehatan 

psikologis pegawai (psychologically healthy 

workplace) meliputi kepuasan kerja, stress, 

dan retensi menyimpulkan bahwa pegawai 

yang menilai atasannya memiliki praktek 

kepemimpinan buruk  menyebabkan 

pegawai memiliki kecenderungan  lebih 

tinggi untuk keluar dari organisasi, kepuasan 

kerja rendah, stress, dan komitmen 

organisasional. 

Penelitian  yang  dilakukan   Rokhman 

dan Harsono (2002) tentang pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap 

kepemimpinan transaksional pada komitmen 

organisasi dan kepuasan bawahan 

menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional memberikan tambahan 

efek kepemimpinan transaksional dalam 

memprediksi komitmen dan kepuasan 

bawahan. 

Penelitian yang dilakukan Daniel (2003) 

tentang pengaruh kepemimpinan terhadap 

komitmen organisasi di perusahaan 

multinasional telekomunikasi menunjukkan 

hasil bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara empat kerangka 

kepemimpinan terhadap komitmen 

organisasi.   Penelitian    yang    dilakukan 

Lo, Ramayah, Min and Songan (2010) 

tentang hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dengan komitmen afektif, 

continuan dan normatif menyimpulkan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

berhubungan positif dengan komitmen 

afektif, continuan dan normatif. 

Penelitian lainnya tentang etos kerja 

namun dengan setting religius yang berbeda 

dilakukan oleh Yousef (2000) yang meneliti 

tentang hubungan antara etos kerja islami 

dan sikap terhadap perubahan organisasi 

yang dimediatori oleh komitmen  organisasi. 
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Dengan menggunakan identifikasi etos kerja 

islami yang dikembangkan oleh Ali (1996), 

Yousef menemukan bahwa etos kerja islami 

memiliki hubungan yang positif terhadap 

komitmen dan sikap terhadap perubahan 

organisasi. Penelitian  yang  dilakukan 

Yousef (2001) yang menguji tentang etos 

kerja islami sebagai moderator hubungan 

antara komitmen organisasi dan kepuasan 

kerja serta menguji dampak budaya  

nasional sebagai variabel moderating 

hubungan antara etos kerja Islam dengan 

Kepuasan Kerja menyimpulkan bahwa Etos 

kerja Islam berhubungan langsung dengan 

komitmen organisasi. Etos kerja Islam 

berhubungan langsung dengan kepuasan 

kerja. Etos kerja Islam memoderate 

hubungan antara kepuasan kerja dengan 

komitmen organisasi. Budaya nasional tidak 

memoderate hubungan antara etos kerja 

Islam dan antara komitmen organisasi dan 

kepuasan kerja. 

Penelitian yang dilakukan Putti et al. 

(1989)  tentang  hubungan  antara  etos 

kerja dengan komitmen organisasi di Asia 

menyimpulkan bahwa tedapat dua dimensi 

mayor etos kerja yang dinamakan intrinsik 

dan ekstrinsik yang diturunkan dari faktor 

analisis skala Wollack et al Scale. Hasil 

analisis menyarankan bahwa etos kerja 

intrinsik lebih memiliki hubungan yang kuat 

dengan komitmen organisasi  dibanding  

etos kerja ekstrinsik. Oliver (1990) juga 

menguji pengaruh etos kerja karyawan 

terhadap komitmen organisasi  perusahaan 

di Inggris menyimpulkan bahwa etos kerja 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen. 

Karyawan yang memiliki etos yang kuat 

relatif memiliki komitmen tinggi. 

Berdasarkan teori dan penelitian 

terdahulu, maka dapat dirmuskan hipotesis 

sebabagai berikut: 

H1: Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi 

H2: Etos kerja  islami  berpengaruh  

terhadap komitmen organisasi 

Kinerja Guru 

Kinerja (performance) dapat didefinisikan 

sebagai  tingkat  pencapaian  hasil   atau 

“the degree of accomplishment’” (Byars, 

1981). Menurut Gibson et al. (1996), kinerja 

(performance) adalah hasil yang signifikan 

dari perilaku. Kinerja pada dasarnya 

merupakan hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Penilaian kinerja mengacu pada suatu 

sistem formal dan terstruktur yang mengukur, 

menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang 

berkaitan   dengan   pekerjaan,    perilaku 

dan hasil termasuk tingkat ketidakhadiran 

(Schuler, 1996). Fokus penilaian kinerja 

adalah untuk  mengetahui  seberapa 

produktif seorang karyawan dan apakah ia 

bisa bekerjasama sama atau lebih efektif 

pada masa yang akan datang. Berdasarkan 

penelitian terdahulu, yang dilakukan oleh 

Mas’ud (2004) mengemukakan bahwa 

indikator kepemimpinan transformasional 

yang mengacu kepada kuesioner gaya 

kepemimpinan transformasional Behling, 

Orlando dan James M. McFillen (1996) 

mencakup inspirasi, pemberdayaan,  

peluang untuk sukses dan keyakinan. 

Penelitian yang dilakukan Hennesey (1998) 

menyimpulkan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

organisasi. Penelitian yang dilakukan Koene, 

et al., (2002), menguji gaya kepemimpinan 

yang berbeda terhadap dua pengukuran 

kinerja finansial dan tiga iklim organisasi 

pada 50 toko supermarket di Netherlands. 

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa 

kepemimpinan lokal berpengaruh terhadap 

kinerja finansial dan iklim organisasi. 

Kepemimpinan kharismatik dan perilaku 

konsideransi mempunyai dampak terhadap 

iklim dan kinerja finansial. Kepemimpinan 

yang berorientasi tugas tidak mempunyai 

dampak terhadap kinerja finansial atau iklim 

organisasi, di toko besar maupun kecil. 

Penelitian yang dilakukan Brodbeck, et al., 

(2002)   tentang   kepemimpinan   di Jerman 
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menyimpulkan bahwa pemimpin yang  

efektif memiliki ciri orientasi terhadap kinerja 

yang tinggi, rendah hubungan, rendah 

proteksi diri, rendah orientasi terhadap tim, 

tinggi orientasi terhadap otonomi, dan tinggi 

orientasi pada partisipasi. Kepemimpinan 

berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan, sedangkan pemimpin  

yang efektif adalah pemimpin yang 

berorientasi tinggi pada struktur inisiasi, dan 

orientasi rendah pada hubungan. 

Penelitian yang dilakukan Kumar and 

Rose (2008) yang menguji hubungan antara 

etos kerja islami dan kapabilitas inovasi 

sektor publik malaysia menyimpulkan  

bahwa terdapat hubungan antara indeks 

etos kerja islami dan kapabilitas inovasi. 

Seluruh indikator kapabilitas inovasi  

memiliki korelasi yang signifikan terhadap 

etos kerja islami. Keberhasilan penerapan 

nilai-nilai etos kerja islami di Malaysia  

karena kesadaran akan pentingnya keadilan 

dan keterbukaan di tempat kerja.  Studi  

yang dilakukan McNeese and Smith (1996) 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

berhubungan signifikan positif terhadap 

kinerja pegawai. Selain itu penilaian yang 

dilakukan oleh Thomas Praptadi  (2009) 

yang menghasilkan kesimpulan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh  posif  

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Semakin tinggi komitmen organisasi 

pegawai maka kinerja pegawaipun akan 

mengalami peningkatan. Penelitian yang 

dilakukan Chait (1998) tentang komitmen 

pekerjaan, menyimpulkan bahwa inti dari 

semua organisasi memerlukan komitmen 

orang-orang dan organisasi tergantung pada 

komitmen organisasi dari para karyawannya. 

Chait (1998) juga menyimpulkan bahwa 

hubungan antara komitmen dan hasil 

organisasi kecil. Penelitian yang dilakukan 

(Abbot   et   al,   2005.   Kristof-Brown    et 

alt. 2005) mengidentifikasikan bahwa 

karyawan yang memiliki komitmen tinggi 

akan  meningkatkan  nilai   organisasinya 

dan bahwa kemudian karyawan akan tetap 

bekerja  pada  organisasinya  (Van   Vianen, 

2000). Berdasarkan teori dan penelitian 

terdahulu, maka dapat dirmuskan hipotesis 

sebabagai berikut: 

H3: Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap kinerja guru. 

H4: Etos kerja Islami berpengaruh 

terhadap kinerja guru. 

H5: Komitmen organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja guru. 

 
METODE PENELITIAN 

Populasi penelitian ini adalah guru-guru 

SMK Negeri I Bawen Kabupaten Semarang 

yang berjumlah 82 orang. Mengingat 

sedikitnya jumlah populasi, maka teknik 

pengambilan sampel yang digunakan  

adalah teknik sampling sensus. Teknik ini 

dapat dilakukan apabila jumlah populasi di 

bawah 100 orang (Arikunto, 1996). Teknik 

sampling sensus berarti seluruh populasi 

disajikan sebagai sampel dalam penelitian, 

sehingga didalam melakukan penelitian 

seluruh populasi diberikan kuesioner. Akan 

tetapi dari 82 kuesioner yang dibagikan 

hanya  78  kuesioner  saja  yang  kembali 

dan layak untuk dilakukan penelitian. Dari 

jumlah tersebut, penelitian ini dikategorikan 

masih sangat layak untuk dilakukan karena 

respon rate yang didapat sudah 95%. 

Adapun sumber data dalam penelitian ini 

dibedakan menjadi dua sumber data yaitu 

data primer dengan penyebaran kuisioner 

kepada responden dan data sekunder yang 

berasal dari literatur yang berhubungan 

dengan  obyek  penelitian  di  SMK  Negeri   

I Bawen Kabupaten Semarang. Metode 

pengumpulan data dilakukan dengan dua 

cara yaitu dengan menyebarkan kuesioner 

yang terdiri dari  17  pertanyaan  tertutup  

dan pertanyaan terbuka untuk tiap variabel 

dan metode wawancara. Variabel budaya 

organisasi, variabel kepuasan kerja, variabel 

komitmen organisasi masing-masing diukur 

dengan menggunakan 4 indikator, variabel 

perilaku inovatif diukur menggunakan 5 

indikator dengan skala likert 1 sangat tidak 

setuju sampai dengan 5 sangat setuju Teknik 

analisis yang digunakan adalah regresi linier 
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berganda dengan software  SmartPLS. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil deskripsi jenis  

kelamin responden menunjukkan bahwa 

jumlah responden  berjenis  kelamin  laki- 

laki lebih banyak yaitu 36 responden (46%) 

dibandingkan dengan responden perempuan 

sebanyak 42 orang (54%). Ditinjau dari sisi 

umur mayoritas usia guru-guru SMK Negeri 

Bawen  Kabupaten  Semarang  berada 

dalam kelompok umur 31–40 tahun yaitu 

sebanyak 31 responden (40%), berikutnya 

adalah kelompok umur >51 tahun  sebanyak 

20 orang (26%), <30 tahun sebanyak 15 

orang (19%), kelompok usia 41-50 tahun 

sebanyak 12 orang (15%). Dilihat dari tingkat 

pendidikan mayoritas responden memiliki 

tingkat pendidikan S1 sebanyak 69 orang 

(88%) sedangkan S2 sebanyak 4 orang 

(5%), D3 sebanyak 5 orang (6%) dan dalam 

penelitian ini tidak terdapat responden yang 

memiliki pendidikan SMU/SMK. Dilihat dari 

masa kerja, guru-guru SMK Negeri I Bawen 

Kabupaten Semarang memiliki masa kerja 

yang yang beragam tersebar secara merata 

dari masing-masing kelompok interval, masa 

kerja <5 tahun sebanyak 14 orang (18%), 

masa kerja 6-10 tahun sebanyak 18 orang 

(23%), masa kerja 11-20  tahun  sebanyak  

22 orang (28%) dan masa kerja >21 tahun 

sebanyak 24 responden (31%). 

 
Deskripsi Variabel 

Nilai mean jawaban responden terhadap 

variabel kepemimpinan transformasional 

secara rinci dapat dilihat dari  nilai  mean  

per indikatonya. Nilai mean indikator 

kepercayaan (X1.1) 3,85 berada dalam kelas 

interval kategori tinggi. Artinya pimpinan 

memberikan kepercayaan kepada bawahan 

berkaitan dengan kegiatan dan tupoksinya. 

Nilai mean indikator pemahaman nilai (X1.2) 

3,87 berada dalam kelas interval kategori 

tinggi. Artinya pemimpin mempunyai 

pemahaman nilai terhadap nilai-ilai yang 

dianut bawahannya dengan memahami etika 

dan norma serta mau menerima input.   Nilai 

mean indikator penyampaian misi (X1.3) 

3,95 berada dalam kelas interval kategori 

tinggi. Artinya pimpinan cukup mampu 

menyampaikan misi kepada bawahannya 

diantaranya dengan  selalu  mengajak 

diskusi dan memberikan arahan kepada 

bawahannya. Nilai mean indikator peluang 

sukses (X1.4) 4,03 berada dalam kelas 

interval kategori sedang. Artinya pimpinan 

mampu menetapkan tujuan yang akan 

dicapai dengan cara selalu melaksanakan 

apa yang menjadi visi dan misi organisasi. 

Nilai mean indikator peluang sukses (X1.5) 

3,85 berada dalam kelas interval kategori 

tinggi. Artinya pimpinan memberikan peluang 

kepada bawaha untuk meraih  sukses 

dengan cara meningkatkan sumber daya 

manusia sesuai potensi  masing-masing  

guru untuk menunjang karier  mereka. 

Nilai mean jawaban responden terhadap 

variabel etos kerja islami secara rinci dapat 

dilihat dari nilai mean per indikatonya. Nilai 

mean indikator kerjasama (X2.1) 4,14 berada 

dalam kelas interval kategori tinggi. Artinya 

Guru-guru SMK Negeri I Bawen selalu 

melakukan kerjasama dalam melaksanakan 

tugasnya. Nilai mean indikator dedikasi 

(X2.2) 4,17 berada dalam kelas interval 

kategori tinggi. Artinya guru-guru 

melaksanakan tugasnya dengan semangat 

tinggi dengan didasarkan pada nilai-nilai 

ibadah. Nilai mean manfaat dalam bekerja 

(X2.3) 4,1 5 berada dalam kelas interval 

kategori tinggi. Artinya guru-guru didalam 

bekerja dapat memberikan manfaat baik 

kepada individu maupun untuk organisasi. 

Nilai mean indikator kreatifitas (X2.4) 4,00 

berada dalam kelas interval kategori tinggi. 

Artinya guru-guru memberikan kreatifitas 

didalam organisasi dengan cara selalu 

berpartisipasi didalam melakukan kegiatan 

demi kemajuan organisasi. 

Nilai mean  jawaban  responden  

terhadap varikabel komitmen organisasi 

secara rinci dapat dilihat dari  nilai  mean  

per indikatornya. Nilai mean indikator 

bahagia bekerja dalam hidup untuk 

organisasi (Y1.1) 4,04 berada dalam    kelas 
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interval kategori tinggi. Artinya guru-guru 

nelakukan pekerjaannya dengan rasa 

bahagia sehingga mampu melaksanakan 

tugas secara optimal dan penuh dedikasi 

untuk membawa citra baik organisasi. Nilai 

mean indikator bahagia bekerja dalam  

hidup untuk organisasi (Y1.2) 4,04 berada 

dalam kelas interval kategori tinggi. Artinya 

guru-guru memiliki ikatan emosional yang 

tinggi terhadap organisasi yang tecermin 

didalam sikap selalu berusaha memajukan 

organisasi dengan cara berusaha meraih 

prestasi baik di bidang akademisi maupun 

non akademisi. Nilai mean indikator bekerja 

dalam organisasi merupakan kebutuhan dan 

keinginan (Y1.3) 4,04 berada dalam kelas 

interval   kategori   tinggi.  Artinya  guru-guru 

mean indikator mnyelesaikan pekerjaan 

tepat waktu (Y2.2) 4,06 berada dalam kelas 

interval kategori tinggi. Artinya guru-guru 

dapat menyelesaikan pekerjaannya tepat 

waktu. Nilai mean indikator hasil pekerjaan 

sesuai dengan  harapan  (Y2.3)  3,81  

berada dalam kelas interval kategori tinggi. 

Artinya guru-guru mampu menyelesaikan 

pekerjaannya ssuai dengan harapan sesuai 

dengan target pencapaian hasil. Nilai mean 

indikator efisien (Y2.4) 3,94 berada dalam 

kelas interval kategori tinggi. Artinya guru- 

guru melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

rencana kegiatan pembelajaran yang telah 

tersusun dan terarah sesuai dengan yang 

direcanakan. 

 

 

Gambar 1 

HASIL PLS 

menjadikan pekerjaannya untuk memenuhi 

kebutuhan hidupnya. Nilai mean indikator 

tetap bekerja dalam organisasi (Y1.4) 3,91 

berada dalam kelas interval kategori tinggi. 

Artinya guru-guru tidak memiliki keinginan 

untuk pindah dari organisasinya, kecuali 

untuk kepentingan promosi jabatan maupun 

dipindah tugaskan oleh pemerintah karena 

guru sebagai pegawai negeri merupakan 

abdi negara. 

Nilai mean jawaban responden terhadap 

variabel kinerja guru secara rinci dapat 

dilihat dari nilai mean  per  indikatornya.  

Nilai mean indikator memiliki kontribusi 

(Y2.1) 3,94 berada dalam kelas interval 

kategori tinggi. Artinya guru-guru ikut serta 

memajukan organisasi sesuai dengan 

stándar ISO dan berusaha mencapai 

sekolah    berstandar    internasional.    Nilai 

Model Penelitian 

 
Berdasarkan hasil pengolahan data, 

nampak pada Gambar 1 nilai pengaruh 

langsung antara variabel kepemimpinan 

transformasional      terhadap       kinerja 

guru memiliki  koefisien  jalur  sebesar  

0,475. Sedangkan nilai pengaruh tidak 

langsung antara variabel kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja guru 

melalui komitmen organisasi memiliki 

koefisien jalur sebesar 0,309 X 0,121 = 

0,037.  Dengan  membandingkan  kedua 

nilai tersebut dapat dibuktikan bahwa 

pengaruh langsung variabel kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja guru lebih 

besar daripada pengaruh tidak lansung 

variabel kepemimpinan transformasional 

terhadap   kinerja   guru   melalui   komitmen 
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organisasi. Hal ini berarti kepemimpinan 

transformasional langsung mempengaruhi 

kinerja guru tanpa mempengaruhi komitmen 

organisasi. 

Pengaruh langsung antara variabel etos 

kerja islami terhadap kinerja guru memiliki 

koefisien jalur sebesar 0,313. Sedangkan 

nilai pengaruh tidak langsung antara variabel 

kepemimpinan    transformasional   terhadap 

organisasi t-statistik (4,311) >  t-tabel 

(1,671), kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja  

guru dengan t-statistik (3,581) > t-tabel 

(1,671). Etos kerja islami berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja guru dengan t-

statistik (2,151) > t-tabel (1,671). Komitmen 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja guru dengan t-statistik (2,119) 
 

Tabel 2 

UJI HIPOTESIS 

 
 

original sample Mean of 
T-Statistic 

 
 
 
 
 
 

 

Sumber : data primer yang diolah,  2011 
 
 

kinerja guru melalui komitmen organisasi 

memiliki koefisien jalur sebesar 0,595 X 

0,121 = 0,072. Dengan membandingkan 

kedua nilai tersebut dapat dibuktikan bahwa 

pengaruh langsung variabel kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja guru lebih 

besar daripada pengaruh tidak langsung 

variabel kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja guru melalui komitmen 

organisasi. Hal ini berarti kepemimpinan 

transformasional langsung mempengaruhi 

kinerja guru tanpa mempengaruhi komitmen 

organisasi. 

Komitmen organisasi terhadap kinerja 

guru memiliki pengaruh langsung namun 

tidak memiliki pengaruh tidak langsung. 

Adapun pengaruh langsung komitmen 

organisasi terhadap kinerja guru memiliki 

koefisien jalur sebesar 0,121. 

 
Uji Hipotesis 

Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh  signifikan   terhadap  

komitmen organisasi dengan t-statistik 

(2,256) > t-tabel (1,671). Etos kerja islami 

berpengaruh  signifikan  terhadap  komitmen 

 

> t-tabel (1,671). Hal ini nampak pada tabel  

2 berikut ini. 

Pembahasan 

Hasil olah data menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Hal ini mendukung 

penelitian yang dilakukan D  a  n  i e l 

(2003), Muchiri (2002) dan Lo, Ramayah, 

Min and Songan (2010). Penelitian yang 

dilakukan Daniel (2003) tentang pengaruh 

kepemimpinan terhadap komitmen 

organisasi diperusahaan multinasional 

telekomunikasi menunjukkan hasil bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan antara 

empat kerangka kepemimpinan terhadap 

komitmen organisasi. Penelitian yang 

dilakukan oleh Muchiri (2002) tentang efek 

gaya kepemimpinan pada perilaku anggota 

organisasi dan komitmen di perusahaan 

kereta api Indonesia di Yogyakarta 

menyimpulkan bahwa kepemimpinan 

transformasional positif dan signifikan 

menjelaskan perilaku anggota organisasi. 

Gaya kepemimpinan berpengaruh  positif 

dan   signifikan   terhadap   perilaku anggota 

 estimate 
subsamples 

Standard deviation  
Kepemimn- > Kom_Org 0.309 0.247 0.137 2.256 

Etos_Ker - > Kom_Org 0.595 0.662 0.138 4.311 

Kepemim - > Kinerja 0.475 0.509 0.133 3.581 

Etos_Ker - > Kinerja 0.313 0.270 0.145 2.151 

Kom_Org - > Kinerja 0.121 0.142 0.057 2.119 
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organisasi. Penelitian Lo, Ramayah, Min and 

Songan (2010) tentang hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dengan 

komitmen afektif, kontinuan dan normatif 

menyimpulkan bahwa kepemimpinan 

transformasional berhubangan  positif 

dengan komitmen afektif, kontinuan dan 

normatif. 

Hasil olah data menunjukkan bahwa etos 

kerja islami memiliki pengaruh yang positif 

dansignifikan terhadap komitmen organisasi. 

Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan 

oleh Yousef (2000), Yousef (2001) dan Bakhri 

(2003). Berdasarkan penelitianYousef  

(2000) yang meneliti hubungan antara etos 

kerja islami dan sikap terhadap perubahan 

organisasi yang dimediatori oleh komitmen 

organisasi. Dengan menggunakan 

identifikasi etos kerja islami. Penelitian lain 

dari Yousef (2001) menguji tentang etos 

kerja islami sebagai moderator hubungan 

antara komitmen organisasi dan kepuasan 

kerja dan menyimpulkan etos kerja islami 

berhubungan langsung dengan komitmen 

organisasi serta berhubungan langsung 

dengan kepuasan kerja. Penelitian yang 

dilakukan Bakhri (2003) tentang pengaruh 

dimensi etos kerja islami terhadap komitmen 

organisasi dengan obyek penelitian pada 

rumah sakit PKU Muhammadiyah Surakarta 

yang menemukan adanya dimensi etos kerja 

islami Personal Invesment and Devidends 

yang mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi 

para karyawan RS PKU Muhammadiyah 

Surakarta. 

Hasil olah data menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja guru. Hal ini mendukung 

penelitian yang dilakukan oleh Hennesey 

(1998), Koene, et al., (2002) dan Brodbeck, 

et al., (2002). Penelitian yang dilakukan 

Hennesey (1998) menyimpulkan bahwa 

kepemimpinan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja organisasi. Penelitian yang 

dilakukan Koene, et al., (2002), menguji 

gaya kepemimpinan yang berbeda terhadap 

dua pengukuran kinerja financial dan tiga 

iklim organisasi pada 50 toko supermarket di 

Netherlands. Hasil penelitian menyimpulkan 

bahwa kepemimpinan lokal berpengaruh 

terhadap kinerja finansial dan iklim 

organisasi. Brodbeck, et al., (2002) tentang 

kepemimpinan di Jerman menyimpulkan 

bahwa kepemimpinan berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja  karyawan. 

Hasil olah data  menunjukkan  bahwa 

etos kerja islami memiliki pengaruh yang 

positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja 

guru. Hal ini mendukung penelitian yang 

dilakukan oleh oleh Kumar and Rose (2008) 

yang menguji hubungan antara etos kerja 

islami dan kapabilitas inovasi sektor publik 

Malaysia menyimpulkan bahwa terdapat 

hubungan antara indeks etos kerja islami 

dan kapabilitas inovasi. Seluruh indikator 

kapabilitas inovasi memiliki korelasi yang 

signifikan terhadap etos kerja islami. 

Keberhasilan penerapan  nilai-nilai  etos 

kerja islami di Malaysia karena kesadaran 

akan pentingnya keadilan keterbukaan di 

tempat kerja sehingga akan berpengaruh 

pula terhadap kinerja. 

Hasil olah data menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap kinerja guru. 

Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan 

oleh oleh McNeese-Smith (1996), Thomas 

Praptadi (2009), Chait (1998), Abbot et al, 

(2005) serta Kristof-Brown et al., (2005). 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan 

oleh McNeese-Smith (1996) menunjukkan 

bahwa komitmen organisasi berhubungan 

signifikan positif terhadap kinerja pegawai. 

Thomas Praptadi (2009) dalam penelitiannya 

menyimpulkan komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Semakin tinggi komitmen 

organisasi maka kinerja pegawaipun akan 

mengalami peningkatan. Penelitian yang 

dilakukan Chait (1998) tentang komitmen 

organisasi menyimpulkan bahwa inti dari 

semua organisasi memerlukan komitmen 

orang-orang dan  organisasi  tergantung 

pada    komitmen    organisasi    dari     para 
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karyawannya. Penelitian yang dilakukan 

Abbot  et  al,   (2005)   serta   Kristof-Brown 

et al., (2005) mengidentifikasi bahwa 

karyawan yang memiliki komitmen tinggi 

akan meningkatkan nilai organisasinya 

kemudian karyawan akan tetap  bekerja 

pada organisasinya. 

 
Implikasi Manajerial 

Pentingnya kepemimpinan 

transformasional dan etos kerja islami  

dalam meningkatkan komitmen organisasi 

dan kinerja guru, maka penting bagi 

organisasi untuk memperbaiki implementasi 

variabel-variabel tersebut, melalui upaya 

peningkatan bahwa pemimpin memberikan 

peluang sukses kepada bawahan, upaya 

meningkatkan perilaku yang mampu 

memberikan manfaat dalam bekerja, upaya 

meningkatkan hasil yang berarti dalam 

bekerja   bagi   diri   sendiri   dan organisasi, 

upaya meningkatkan  sikap  tetap  bekerja  

di organisasi sepanjang karier serta upaya 

untuk meningkatkan efisiensi dalam bekerja. 

 
Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini mengukur komitmen dan 

kinerja guru dengan menggunakan variabel 

kepemimpinan transformasional dan etos 

kerja islami berdasarkan kondisi yang ada di 

SMK Negeri I Bawen Kabupaten Semarang 

pada saat penelitian, sehingga belum tentu 

hasilnya sama jika di aplikasikan pada waktu 

dan tempat berbeda. Obyek penelitian ini 

adalah responden yang masih satu kantor 

dengan peneliti, sehingga unsure subyektifits 

tinggi, Karen itu jawaban yang diberikan 

kemungkinan bias dan tidak  konsisten.  

Data pendukung yang dirasa penulis masih 

kurang sebagai bahan analisis, sehingga 

masih perlu ditambahkan sebagai bahan 

mencari solusi permasalahan. 
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